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Empleabilidad, educación y equidad social*
RESUMEN
Este trabajo analiza la vinculación de los conceptos de empleabilidad, educación y equidad social. Una importante porción 
de la sociedad posee limitaciones para ingresar y/o permanecer en el mercado laboral. Esta dificultad de ser “empleable”, 
entendida como la “habilidad para obtener o conservar un empleo”, se destaca en los grupos de individuos con mayores 
desventajas económicas. Estos individuos se encuentran entrampados por habitar en un entorno desfavorable para estudiar 
y adquirir competencias de empleabilidad. Esto perpetúa y acentúa las desigualdades sociales en el tiempo. 
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Employability, Education, and Social Equality
ABSTRACT
This paper analyzes the link between the concepts of employability, education, and social equality. A large portion of 
society has limitations when entering or remaining in the job market. This difficulty in being “employable”, understood as 
the “ability to obtain or keep a job”, stands out in groups of individuals which have greater economic disadvantages. These 
individuals are caught in an environment that hinders studying and acquiring employability competences. This perpetuates 
and deepens social inequality in time.
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Empregabilidade, educação e equidade social
RESUMO
Este trabalho analisa a vinculação dos conceitos de empregabilidade, educação e equidade social. Uma importante parte 
da sociedade possui limitações para entrar e/ou permanecer no mercado laboral. Essa dificuldade de ser “empregável”, 
entendida como a “habilidade para obter ou conservar um emprego”, se destaca nos grupos de indivíduos com maiores 
desvantagens econômicas. Esses indivíduos se encontram estagnados por habitar em um ambiente desfavorável para 
estudar e adquirir competências de empregabilidade. Isso perpetua e acentua as desigualdades sociais no tempo.
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Introducción
U
na de las principales características del mundo 
actual es la importante variación sufrida en 
el mercado del trabajo: la globalización; el 
aumento de la competencia a través de la li-
beralización de los mercados y la caída de las 
barreras comerciales; las mejoras tecnológicas, que se evi-
dencian cada vez con mayor velocidad; la intensificación de 
la mano de obra y la lucha empresarial por mejorar la pro-
ductividad, y la calidad como pilar de la competitividad, 
exigen repensar las cualidades pretendidas en los trabaja-
dores. Mientras que los métodos de producción actuales 
se encuentran adaptados a mercados permanentemente 
cambiantes y heterogéneos, los empleos requieren más co-
nocimientos y una variedad creciente de tareas que pueden 
realizar los trabajadores, propiciadas por mejoras tecnoló-
gicas (Cinterfor – OIT 2005).
En función de estas transformaciones, se ha ido modifi-
cando el perfil de los empleados solicitados por las empre-
sas y organizaciones. Se requieren trabajadores con bases 
muy sólidas en su educación científico-tecnológica y con 
capacidad de adquirir nuevos conocimientos de manera 
constante: las exigencias del mercado laboral han aumen-
tado. A su vez, el contrato social ha cambiado, por lo que el 
“empleo para toda la vida” deja paso a una movilidad la-
boral casi permanente. En este escenario los trabajadores 
no sólo deben poseer cualificaciones necesarias para adqui-
rir un empleo, sino ser lo suficientemente versátiles para 
mantenerlo. En consecuencia, la pérdida de un trabajo 
involucra la salida de un engranaje dinámico y exigente, 
donde la competencia por los puestos laborales plantea la 
reinserción como una tarea titánica (OIT 2011). 
¿Cuál es la razón que hace a un individuo más fuerte que 
otro en el mercado laboral? La teoría del Capital Humano 
encuentra la respuesta en las calificaciones formales que 
un trabajador posee: sus “inversiones” previas en educa-
ción y otras capacitaciones. Bajo esta visión, la mayoría 
de los estudios se limitan al análisis del nivel educativo 
(escolarización) como indicador de las cualificaciones 
necesarias para acceder a un empleo. Sin embargo, los 
individuos, aun teniendo el mismo nivel de educación 
formal, no son iguales entre sí, lo cual plantea caracte-
rísticas distintivas que se destacan en el mercado labo-
ral. Las diferencias pueden encontrarse en el concepto de 
empleabilidad, definido sucintamente como la “habilidad 
para obtener o conservar un empleo” (Campos 2003). 
Para avanzar en esta idea, comprender sus implican-
cias y establecer sus relaciones con el bienestar de 
una sociedad, este trabajo cuenta con tres partes: en 
la primera se presenta y analiza el concepto de em-
pleabilidad, en la segunda se estudian sus principales 
determinantes: la educación y el desempleo, mientras 
que en la tercera parte se analiza el vínculo entre em-
pleabilidad y equidad social. Finalmente, se presentan 
las conclusiones del trabajo.
El concepto de empleabilidad1
La palabra empleabilidad surgió de la palabra inglesa 
employability, que proviene de la unión de las palabras: 
employ (empleo) y hability (habilidad) (Campos 2003). 
Las primeras publicaciones que la utilizaron surgen 
en la década de los cincuenta, haciendo referencia a 
la preocupación sobre la inserción de personas des-
amparadas en el mercado de trabajo (por ejemplo, los 
minusválidos). Luego, la empleabilidad comenzó a 
analizarse como el potencial de un individuo para ac-
ceder a un empleo y permanecer en él (De Grip, Van Loo 
y Sanders 1999). A partir de fines de los setenta, la pers-
pectiva de empleabilidad aparece en Europa cuando se 
discute la capacidad de las instituciones para combatir 
el desempleo reinante, revelándose que existe un gran 
número de personas con una probabilidad casi nula de 
reinsertarse al mercado laboral (Pérez 2005a).
Actualmente, la empleabilidad es entendida como la pro-
babilidad de obtener una vacante en un mercado de trabajo 
específico a partir de los atributos con los cuales está dotado 
el buscador, que son los que le permiten superar los obstá-
culos que le impone el mercado (Campos 2002).
Una definición más amplia, citada por Pedro Weinberg2 
(2004, s. p.), es: 
La empleabilidad abarca las calificaciones, los conoci-
mientos y las competencias que aumentan la capaci-
dad de los trabajadores para conseguir y conservar un 
empleo, mejorar su trabajo y adaptarse al cambio, elegir 
otro empleo cuando lo deseen o pierdan el que tenían e 
integrarse más fácilmente en el mercado de trabajo en 
diferentes períodos de su vida.
En efecto, el fenómeno de la empleabilidad comprende 
diferentes capacidades básicas necesarias para aprender 
1 Los apartados siguientes siguen de cerca a Formichella y London (2005).
2 Director del Centro Interamericano de Investigación y Documentación 
sobre Formación Profesional (Cinterfor –OIT).
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y desempeñarse con eficacia en el lugar de trabajo, lo 
cual incluye la capacidad de comunicación y de relacio-
narse con el resto de los individuos, de resolver proble-
mas concretos, de manejar procesos de organización y de 
trabajar en equipo, entre otras (Brunner 2001).
El enfoque de la Fundación para el Desarrollo de la Fun-
ción de Recursos Humanos [Fundipe] (1999) va un poco 
más allá y establece que la empleabilidad está estre-
chamente vinculada al autodesarrollo del individuo, 
que debe asumir el compromiso de planificar su propia 
vida profesional, teniendo una actitud proactiva a la 
hora de buscar oportunidades. Esta visión se resume 
en la siguiente definición brindada por Fundipe: “La 
empleabilidad es la aptitud de una persona para tener 
un empleo que satisfaga sus necesidades profesiona-
les, económicas, de promoción y desarrollo a lo largo 
de su vida” (Fundipe, 1999, 8).
La capacidad de empleabilidad de un individuo está en 
función de la combinación de diferentes elementos, 
tales como la agilidad mental, los conocimientos, la 
actitud ante los cambios, la inteligencia emocional o 
la capacidad de relacionarse. Fundipe (1999) divide las 
habilidades relacionadas con la empleabilidad en los 
siguientes cuatro grupos:
Actitudes de la persona: actitudes necesarias para acceder al 
puesto de trabajo, tales como motivación, responsabili-
dad, predisposición a los cambios y capacidad de dar el 
primer paso.3 Seguridad y competencia emocional del empleado: 
capacidad para interactuar con los demás. Inteligencia 
práctica o habilidades para la solución de problemas: capacidades 
de comunicación, análisis y resolución de problemas, de 
uso de la tecnología, y de razonamiento verbal y numé-
rico.Conocimiento del entorno: las habilidades para trabajar 
en equipo, comprender a los clientes o beneficiarios de la 
organización, conocer la actividad, ser capaz de autoges-
tionar tareas y de aprender continuamente.
Brunner (2001) incluye en las competencias de empleabi-
lidad las competencias genéricas (que no se relacionan 
con una ocupación específica),4 las transferibles (que se 
adaptan por medio de procesos de enseñanza y aprendi-
zaje), las generativas (que permiten que continuamen-
3 De acuerdo con una encuesta realizada por Fundipe a los empresa-
rios, la mayoría de éstos respondió que la condición primordial para 
emplear a una persona es que demuestre una actitud de que desea 
avanzar e invertir en su autodesarrollo, es decir que tenga voluntad.
4 Estas competencias serían similares a las que Becker (1983) menciona 
como derivadas de la formación general.
te se creen nuevas habilidades) y las medibles (aquellas 
cuya obtención y cuyo desarrollo pueden ser medidos). 
Este autor considera que serán más empleables aquellos 
individuos que puedan ser más eficientes en el uso de los 
recursos, de las capacidades interpersonales,5 de la in-
formación, de los sistemas sociales, organizacionales y 
tecnológicos, y de la tecnología.
También se destaca la importancia de la seguridad 
que tenga el individuo en sí mismo. Fundipe (1999) 
establece que los individuos con baja valoración de sí 
mismos poseen menos probabilidad de alcanzar sus 
metas, en relación con quienes sí confían en su capa-
cidad. Además, agrega que el fracaso del pasado hace 
que la persona tenga mayor aversión al riesgo, que la 
percepción positiva de su desenvolvimiento anterior 
se vincula positivamente con el desempeño siguien-
te, y que cuanto más exitoso ha sido un individuo en 
el pasado, más predisposición tiene a afrontar desa-
fíos. Por último, las personas que son estimuladas 
mediante el elogio trabajan mejor que quienes son 
tratadas de incompetentes.
En suma, la empleabilidad es un concepto amplio que abar-
ca diferentes facetas, muchas de ellas subjetivas y difíciles 
de cuantificar o medir, que incluyen el tipo de actitudes y 
cualidades que son propicias para obtener y conservar un 
empleo, más allá de un puesto de trabajo específico.
De acuerdo con lo anterior, surge la importancia de la 
diferencia entre aptitudes y actitudes. Una aptitud es la 
capacidad de una persona para determinada actividad, y 
una actitud es una disposición de ánimo.6 Si bien las apti-
tudes son necesarias para que una persona sea empleable 
(conocimientos que requiere el puesto de trabajo al que 
accede), también son importantes sus cualidades subje-
tivas, sus actitudes, las cuales obtendrá, no en el corto 
plazo, sino a lo largo de su vida mientras toma contacto 
con la sociedad que la rodea.
Berger y Luckman (1984) explican que los individuos se 
socializan de dos maneras. En primer lugar, la socializa-
ción primaria es la que el individuo experimenta en sus 
primeros años de vida y de aquellas personas que tienen 
contacto con él, que generalmente pertenecen a su fami-
5 En algunos casos, personas muy capacitadas no logran alcanzar 
grandes metas, debido a que son deficientes en sus relaciones 
interpersonales (Fundipe 1999).
6 Diccionario de la Real Academia Española.
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lia. Los niños reciben una imagen recortada de la reali-
dad y creen que así es la realidad. Adquieren actitudes que 
sus mayores les transmiten, y modos de comportamien-
to familiares que ven como la única manera de hacer las 
cosas. Esto forma parte de la historia que cada individuo 
tiene de sí mismo.
En segundo lugar, el individuo está sujeto a la socializa-
ción secundaria, que se produce cuando el niño entra en 
contacto con otras personas fuera de su entorno familiar 
y comienza a involucrarse en instituciones sociales (esco-
larización, asistencia a un club, etcétera). Allí se enfren-
ta con otra porción de la realidad, se da cuenta de que el 
mundo de su casa no es el mundo, y empieza a ampliar su 
perspectiva. En la sociedad encuentra modos nuevos de 
comportamiento y reglas de convivencia, que comienza 
a conocer por medio del juego, y que luego aplica en su 
vida (Berger y Luckman 1984).
Así, las cualidades de los individuos se van formando a 
lo largo de su vida, y las características que el individuo 
posee de manera innata se van potenciando, atrofiando o 
complementando a medida que se va socializando. El ser 
humano logrará desarrollar actitudes que lo hacen más 
empleable, en la medida que su proceso de socialización 
sea favorable en su desarrollo.
Determinantes de la empleabilidad 
Empleabilidad y educación 
Se planteó que la empleabilidad de un individuo estará en 
función de cómo haya sido y sea su proceso de socializa-
ción, por lo que cobra importancia la educación, tanto for-
mal como informal. La teoría económica que analiza el rol 
de la educación en el mercado de trabajo, especialmente en 
lo que concierne a la vinculación del nivel educativo con el 
de salarios, es la Teoría de Capital Humano. Ya se vislum-
braban sus orígenes en los estudios de Adam Smith (1979 
[1776]), quien analizó el concepto de los salarios diferencia-
les, y de Karl Marx (1978 [1867]), quien expuso que no todos 
los tipos de trabajo poseen la misma productividad.
La Teoría del Capital Humano en sí nació en 1962, de la 
mano del economista Theodore Schultz (Blaug 1976).7 
7 Cabe aclarar que detrás del planteo de la Teoría de Capital Humano, 
además de subyacer las ideas de la teoría neoclásica de maximiza-
ción de la utilidad y los beneficios —en un marco donde en el merca-
do operan mecanismos de equilibrio—, existe una serie de supuestos 
Schultz (1960 y 1961) propone tratar la educación como 
una inversión en el hombre, debido a que ésta es una 
cualidad recibida por la persona, y sus consecuencias, 
como una forma de capital. La educación es parte in-
tegral de la persona; por lo tanto, no puede ser tratada 
como un bien cualquiera acorde a las instituciones del 
mercado: la persona no puede desprenderse de su ca-
pital por medio de una venta. Sin embargo, al prestar 
un servicio productivo y agregar valor al producto, se 
convierte en una forma de capital y afecta los sala-
rios de los individuos. Schultz (1960 y 1961) concluye 
que las diferencias en educación ocasionan diferen-
cias positivas en los niveles de salario. Explicita que 
los gastos para mejorar capacidades y aptitudes hu-
manas aumentan la productividad del esfuerzo de 
trabajo y generan un mayor valor de retorno, siendo 
los jóvenes quienes poseen incentivos más altos para 
realizar esta inversión.8 
En esta línea de pensamiento, Gary Becker (1983) pun-
tualiza en la formación dentro del trabajo, y muestra 
claramente la influencia del capital humano sobre 
otras variables económicas, como el empleo o las re-
tribuciones. Según Becker (1983), los trabajadores 
aumentan su productividad apropiándose de nuevas 
habilidades y perfeccionando, por medio de su trabajo, 
las que ya poseían. Contando con una formación ge-
neral y con una específica, los individuos estarán más 
dispuestos a costear la formación general, y las empre-
sas, la específica, ya que la primera eleva la productivi-
dad del individuo en un sentido amplio, y la segunda, 
sólo en la empresa en cuestión. En cuanto a salarios 
devenegados, las empresas pagan a todos los trabaja-
dores con formación general el mismo salario, y a los 
que poseen formación específica, uno mayor.9
adicionales. Se supone que hay costos ligados a la formación y edu-
cación, que hay una relación evidente y conocida entre el costo de las 
mismas y la productividad de los individuos. También, que existen 
diversas alternativas de técnicas productivas, que necesitan dife-
rentes trabajadores con distintos niveles de capacitación, y que los 
empleadores las evalúan cuando planifican la producción. Además, 
que los salarios son flexibles y varían cuando lo hacen la oferta y la 
demanda (Piore 1973).
8 Esto debido a que es mayor el tiempo de vida que les queda por delante 
y, por lo tanto, mayor el tiempo en que podrán disponer del mayor 
rendimiento derivado de su más alta productividad en el trabajo.
9 Podría parecer que la diferencia salarial tendría que darse en 
cuanto a la formación general, ya que las empresas compiten más 
por este tipo de trabajadores. Sin embargo, hay que tener en cuenta 
que la formación general eleva la productividad y los salarios en 
todas las empresas, y la específica no produce ese efecto. Además, 
cabe destacar que a las empresas les interesa más que no roten los 
trabajadores con formación específica, importándoles poco que lo 
hagan los de formación general, ya que ellos mismos la costean.
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Becker (1983) se aproxima al concepto de empleabilidad al 
plantear que la productividad de los individuos depende de 
sus aptitudes y de su motivación e intensidad de su esfuerzo.
Jacob Mincer (1958) también analiza cómo la distribución 
personal de las retribuciones depende, entre otros facto-
res, de la función de la distribución del capital humano 
y de sus rendimientos. Mediante un modelo simple de-
muestra cómo los niveles de ingresos varían según las 
ocupaciones, siendo mayores en trabajos para los que se 
requiere un mayor entrenamiento. 
Afirma que los ingresos personales irán en aumento 
junto con la edad de los individuos y que se elevaran aún 
más en el caso de los trabajadores entrenados, hecho que 
aproxima al concepto económico de “aprender haciendo” 
(learning-by-doing). Según él, los individuos más educados 
(formados) acceden a mayores ingresos y mejores posi-
bilidades de instrucción, obteniendo cada vez mayores 
habilidades y, por lo tanto, ingresos cada vez más altos, 
diferenciándose aún más de los ingresos de los traba-
jadores no capacitados. La brecha entre ambos grupos 
sigue creciendo, ya que, si bien los trabajadores no ca-
pacitados también ven incrementado su ingreso con la 
edad, ese incremento es menor que el que perciben los 
trabajadores capacitados.10
Un planteo alternativo es realizado por Kenneth Arrow 
(1973) y Michael Spence (1973), denominado “Hipótesis 
del procedimiento oculto de selección”: ante la falta de 
información completa y perfecta a la hora de conocer la 
productividad de los postulantes a un puesto de trabajo, 
el nivel académico alcanzado por los individuos es una 
manera efectiva de detectar los trabajadores más califi-
cados. El nivel de estudios alcanzados es un determinan-
te muy fuerte para las empresas a la hora de conocer la 
calificación de un trabajador:11 debido a que el emplea-
dor no tiene la posibilidad de vislumbrar de una mane-
ra directa cuál es el producto marginal12 del trabajador, 
recurre al análisis de un cúmulo de datos propios del in-
dividuo (nivel de educación, su experiencia laboral, su 
sexo y su raza, entre otros). A partir de éstos, decide qué 
empleados incorporará y qué salario ofrecerá.
10 Este concepto es compatible con la Hipótesis del procedimiento oculto 
de selección, que se analizará líneas abajo.
11 Por ejemplo, en Argentina los empleadores comenzaron a usar el 
título secundario como señal a partir de la década de los ochenta; el 
secundario completo comenzó a ser el requisito indispensable para 
acceder a un trabajo (fuga hacia adelante) (Riquelme 2001).
12 Producto marginal: contribución del trabajador a la Producción Total 
de una empresa.
Quienes tienen un grado más alto de educación tienen 
también un nivel más elevado de entrenamiento y ha-
bilidad. Por consiguiente, de acuerdo con este análisis, 
el grado de escolarización es usado como condición para 
la incorporación de un individuo a un puesto de trabajo 
(actúa como filtro), y la categoría alcanzada en cuanto a 
la formación académica es un pase hacia la obtención de 
trabajos mejor remunerados. 
Ante la falta de información completa, a partir del mo-
mento en el que el nuevo trabajador ingresa a la em-
presa, el empleador remunerará al nuevo empleado de 
acuerdo con el producto medio de un conjunto de agentes 
con similar grado de educación, hasta que su propia se-
lección esté afianzada. Se observa cómo los empleadores 
esbozan a los trabajadores las perspectivas de remunera-
ción en función de los niveles de educación que ostentan.
Lo anterior coincide con el planteamiento realizado 
por Groot y Hartog (1994, citados por Riquelme y Raz-
quín 1999), quienes expresan que las empresas, ante la 
dificultad de medir la productividad marginal, usan la 
educación como señal de la misma (Modelo de señal). 
Los empleadores actúan así en función de su experien-
cia, que les indica que el nivel de educación funciona 
correctamente como aproximación a las habilidades 
del individuo.
El modelo de “la fila” coincide con este argumento. Lester 
Thurow (1972) plantea que los empleadores “ordenarán” 
a los trabajadores según ciertas características, funda-
mentalmente el nivel de educación. Los trabajadores 
más capacitados estarían primeros en una fila imagina-
ria (por ejemplo, para realizar las entrevistas personales) 
y serían los preferidos. Complementariamente, Gordon, 
Edwards y Reich (1982), citados por Riquelme, Herguer 
y Magariños (1999), sostienen, a través de la teoría de la 
segmentación, que aspectos tales como la clase, la edu-
cación y la raza afectan la distribución de los trabajado-
res en los distintos segmentos del mercado de trabajo.
Por otra parte, Spence (1973) analiza cómo quienes acce-
dan a ocupaciones mejor remuneradas, también serán 
quienes podrán invertir en capacitación para mejorar sus 
habilidades y volverse más productivos. Esto realimenta-
rá las expectativas de los empleadores respecto a los indi-
viduos con un grado mayor de estudios. 
De los párrafos anteriores se desprende que, tanto 
desde el punto de vista de la Teoría del Capital Huma-
no como del de la Teoría de la Señalización, y de la de 
la Fila, la educación es parte esencial de las caracte-
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rísticas de empleabilidad de un individuo. Fueron los 
administradores y psicólogos industriales quienes em-
plearon el concepto de empleabilidad como una fase en 
la selección de personal (“puerto de entrada”). El lugar 
que cada trabajador ocupe en la “fila” dependerá, en 
parte, de su educación formal, y en parte, de otros atri-
butos que para el empleador sean características de em-
pleabilidad (raza, sexo, etcétera). Estos atributos dan al 
trabajador su “pase” o no a las entrevistas personales 
posteriores, siendo las actitudes de los individuos las 
que finalmente, junto con sus aptitudes, marquen el 
éxito o el fracaso en la obtención del puesto laboral. 
Así, la educación formal e informal es un factor funda-
mental en la definición de empleabilidad de un indivi-
duo, y a su vez, un importante elemento constitutivo 
del capital humano. 
Es pertinente destacar que el concepto de empleabilidad 
incluye factores tangibles e intangibles, acentuando 
la característica actitudinal del individuo. Estas carac-
terísticas actitudinales se manifiestan desde la propia 
infancia del individuo, generando un círculo de retroa-
limentación positiva durante su desempeño escolar. 
De esta forma, cobra importancia el ambiente en el que 
el individuo crece y estudia. 
En suma, la educación, en cualquiera de sus manifes-
taciones, y el entorno en el que el individuo crece y se 
educa pueden propiciar o no el surgimiento de aptitu-
des y actitudes que lo hagan más empleable. Mientras 
que las aptitudes están más relacionadas con la clase de 
conocimientos que se impartan por medio de la educa-
ción (asociada a contenidos formales), las actitudes lo 
están con el cómo13 se transmiten esos conocimientos 
(en la educación formal) y el rol de la familia y del am-
biente en este proceso.
Brunner (2001) realizó una recopilación de los principales 
estudios acerca de la obtención de competencias de em-
pleabilidad. De manera sintética, sus resultados subra-
yan que es más fácil adquirirlas cuando su transmisión 
en el proceso de enseñanza se hace en forma explícita; 
que la empleabilidad es fácil de transmitir si los proce-
13 Por ejemplo, no desarrollarán actitudes proactivas de la misma 
manera un grupo de individuos cuya educación escolar se basa 
en la participación, que un grupo de individuos al que sólo se le 
da una clase magistral y no se le dan el espacio ni la posibilidad 
para interactuar. Existen estudios empíricos que muestran que la 
enseñanza del entrepreneurship en estudiantes de nivel intermedio 
provoca efectos positivos sobre las cualidades relacionadas con el 
perfil emprendedor. Por ejemplo, el realizado por Rasheed (2000) 
(Newark, New Jersey Public, EE. UU.). 
sos de enseñanza están debidamente organizados, y más 
fácil aún, si durante el proceso de instrucción se replican 
características propias del mundo laboral real. Por otro 
lado, numerosos estudios señalan la importancia del 
apoyo familiar en los procesos educativos y el consecuen-
te éxito o fracaso de los mismos, así como el “ejemplo” 
que los individuos toman de los adultos de su entorno 
(ver, entre otros, Bolívar 2006).
Formar para la empleabilidad implica educar a los indi-
viduos para que “aprendan a aprender de manera per-
manente, a hacer y a ser”. Esto significa aprehender el 
significado de las cosas, es decir, obtener la cultura gene-
ral que sirva para que la persona sea capaz de comprender 
los datos a los que accede. También implica la capacidad 
de crear y de tomar decisiones con criterio. El aprender 
a hacer se relaciona con la obtención de habilidades téc-
nicas, mientras que el aprender a ser se vincula con el 
desarrollo de habilidades personales, tales como autoes-
tima, responsabilidad, sociabilidad, valores, capacidad 
de escuchar, comunicarse y relacionarse con los demás, 
entre otras (Cinterfor – OIT 2005).
La práctica y la actitud para el aprendizaje deben comen-
zar en la infancia, en el hogar de cada individuo, y deben 
continuar en la escuela, en la universidad, etc. El apren-
dizaje continuo aparece como una necesidad (Fundipe 
1999). De esta forma, el concepto de educación perma-
nente encabeza una visión más moderna de la educa-
ción, donde hay un eje vertical que implica que ésta dura 
toda la vida de una persona, y un eje horizontal por el 
que todos los espacios en los que se involucra el individuo 
se vuelven educativos (Cinterfor – OIT 2005).
En síntesis, en el mundo actual la educación y la for-
mación son los pilares de la empleabilidad de un in-
dividuo. Y se hace sumamente necesaria la presencia 
de contenidos nuevos y, sobre todo, de metodologías 
de aprendizaje y enseñanzas nuevas, pero la clave más 
importante está en la predisposición personal de ela-
borar un proceso de formación durante toda la vida, la 
cual se encuentra condicionada por el ambiente en el 
que el individuo nace y crece.
Empleabilidad y desempleo
Desde el punto de vista de la oferta laboral, el aumento 
de la empleabilidad de los individuos puede representar 
un gran avance para aquellos que de modo sistemático 
son desafortunados en la obtención de un empleo. Ob-
viamente, la solución completa al desempleo requiere 
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que existan puestos de trabajo originados en el aumento 
del Producto Social, aunque en varias ocasiones el des-
empleo es producto de puestos de trabajo que no pueden 
ser cubiertos, por la falta de individuos aptos para los 
mismos (Weinberg 2004).
Entonces, la inversión que se realice en pos de aumen-
tar la empleabilidad de los individuos puede disminuir 
aquel desempleo causado por la falta de personal cali-
ficado. Sin embargo, también puede ser beneficiosa en 
un contexto de retracción del empleo, porque propiciaría 
que las oportunidades de acceso al empleo fueran más 
equitativas (Weinberg 2004). En este caso, si bien la me-
jora en la empleabilidad no se presenta como una solu-
ción para los individuos ante el problema del desempleo, 
sí se presenta como un mecanismo preventivo, ya que les 
permite pasar a ser “candidatos” de un puesto de trabajo 
que, de lo contrario, hubiera quedado excluido.
Con base en lo anterior, es importante ver qué ocurre con 
la empleabilidad de los desempleados, sobre todo cuan-
do su estado de desocupación se prolonga en el tiempo. 
Pérez (2005a) establece que los desempleados de larga du-
ración se alejan cada vez más del mercado de trabajo y se 
vuelven más dependientes de las políticas sociales.
Lo anterior sucede porque cuando el desempleo se 
prolonga por períodos mayores a un año provoca con-
secuencias en las personas que son más amplias que 
su pérdida de un ingreso regular. Los desocupados 
de larga duración van perdiendo sus conocimientos, 
pero, principalmente, van disminuyendo sus hábitos 
de trabajo, su capacidad de relacionarse y generar vín-
culos con el resto de los individuos, y su capacidad para 
adaptarse a los cambios, entre otras cuestiones. Esto 
hace que sus capacidades de empleabilidad sean meno-
res, y que cada vez se vayan alejando más del mercado 
laboral y se vaya profundizando aún más su exclusión 
(Weinberg 2004).
En este sentido, Rus (2012) menciona que existe un 
costo emocional que experimentan los desocupados, y 
que dicho costo crece con el paso del tiempo. Rus cita 
dos autores que, muchos años antes que él, ya seña-
laban esta cuestión, quienes, con casi una década de 
diferencia —Alvaro en 1992 y Kulik en 2001—, afirman 
que se evidencia una relación muy importante entre 
el tiempo de duración del desempleo y las actitudes de 
los desempleados. Siendo que, como ya se ha explicado 
en este trabajo, las actitudes individuales son particu-
larmente relevantes a la hora de analizar la empleabi-
lidad de los sujetos. Entre otras, destacan la actitud 
frente a la propia búsqueda de empleo: cuanto mayor 
es la motivación, más grande es la posibilidad de rein-
sertarse en el mercado de trabajo. 
Sin embargo, no opera sólo un mecanismo de disminu-
ción de conocimientos y habilidades en la baja probabi-
lidad que tienen los desempleados de larga duración de 
volver a obtener un puesto de trabajo. Su empleabilidad 
también disminuye como consecuencia de la señaliza-
ción negativa que implica permanecer mucho tiempo 
fuera del mercado laboral, ya que los empleadores, ante 
la falta de información perfecta sobre las habilidades de 
los individuos, toman esta cuestión como una indica-
ción de baja productividad (Cid y Paz 2002).
De igual modo, Pérez (2005a) menciona que las empre-
sas adicionan al conjunto de criterios que consideran a la 
hora de elegir a sus empleados el tiempo que llevan des-
ocupados, favoreciendo la elección a los individuos que 
poseen desempleo de menor duración.
Este efecto señalización es el denominado scarring effect. 
Cabe aclarar que, si bien el efecto de la señalización ne-
gativa es más grave para los desempleados de larga dura-
ción, no es exclusivo de ellos, sino que afecta a todos los 
que se han visto inmersos en un episodio de desempleo. 
La idea es que quienes han atravesado una situación de 
desempleo se ven estigmatizados, reciben menos ofertas 
laborales, y, además, los empleadores les ofrecen em-
pleos de menor calidad, es decir, empleos en los que los 
niveles de ingreso son menores, las condiciones labora-
les son más precarias y la inestabilidad en el puesto de 
trabajo es mayor (CEPAL 2009; Aguilar, Ramírez y Rodrí-
guez-Prado 2010).
Ahora bien, ya sea por verdadera pérdida de habilidades, 
o porque opera una señalización negativa, o por ambas 
cuestiones al mismo tiempo, quienes se ven particular-
mente afectados son los jóvenes. Esto es así porque se ha 
comprobado que los individuos que atraviesan períodos 
de desempleo a edades tempranas ven condicionado todo 
su futuro laboral, viéndose inmersos en nuevos períodos 
de desempleo o de trabajo con bajos niveles de ingreso 
(De la Hoz, Quejada y Yánez 2012).
A su vez, retomando la idea de socialización primaria, 
puede establecerse un efecto negativo en las familias de 
los desocupados de larga duración, ya que no sólo ellos 
van perdiendo sus atributos de empleabilidad, sino que 
también sus hijos van perdiendo la posibilidad de apren-
derlos en el núcleo del hogar, lo cual se verá reflejado 
luego en sus actitudes. 
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Además, la cuestión del desempleo de larga duración se 
ve agravada por el hecho de que no sólo sucede que quien 
se ha encontrado desempleado por un período prolon-
gado tiene dificultades para volver a tener un puesto de 
trabajo, sino que la duración de dicho puesto será proba-
blemente menor a la del anterior, y, de ese modo, tendrá 
mayor riesgo de volver al estatus de desocupado (Aguilar, 
Ramírez y Rodríguez-Prado 2010).
CEPAL (2009) analiza cómo los sistemas laborales flexi-
bles disminuyen la estabilidad laboral, y, junto con 
ello, al ser mayor la rotación entre diferentes pues-
tos de trabajo, se ve dañada la cohesión social entre 
las personas (porque se hace frecuente la necesidad 
de adaptarse a nuevos grupos y entornos de trabajo), 
y también se afecta la posibilidad individual de acu-
mular habilidades y conocimientos específicos (porque 
el período para desempeñarse en cada puesto es más 
corto). De este modo, es mayor la probabilidad de atra-
vesar situaciones de desempleo, con todo lo que (como 
ya ha sido mencionado) esto implica sobre la empleabi-
lidad futura de los individuos.
Por otra parte, si bien se destaca la importancia del 
concepto de empleabilidad a la hora de conseguir un 
trabajo, Beccaria (1999) disiente en parte de esta pre-
misa porque considera que, en función del nivel de 
desempleo, dicho concepto se vuelve un tanto limita-
do. Este autor explica que la empleabilidad es relativa 
a la oferta y demanda de trabajo, y que si el porcentaje 
de desempleo es muy bajo, los últimos de la fila serán 
empleados, aunque se les pagará un salario menor por 
tener que capacitarlos. Considera que personas inem-
pleables en un contexto de cierto nivel de desempleo 
pasan a ser empleables si ese porcentaje disminuye; 
por lo tanto, no serían inempleables en forma absolu-
ta, sino menos empleables en forma relativa. En este 
mismo sentido, en un contexto de alto desempleo, los 
empresarios cobran mayor poder a la hora de elegir a 
sus empleados. Debido a que son muchos los que están 
en la “fila”, se exigen mayores requisitos a la hora de 
contratar, dando lugar a situaciones de sobreeduca-
ción (Pérez 2005b).
Por último, en cuanto a la relación de desempleo con 
empleabilidad, cabe mencionar la capacidad de gene-
rar autoempleo por parte de los individuos que poseen 
cualidades para ser empleables, siempre y cuando el 
contexto macroeconómico se los permita. El concepto 
de empleabilidad también puede considerarse respec-
to a la propia generación de trabajo (Fundipe 2000). 
En el caso del autoempleo, de nuevo se plantean como 
determinantes el grado académico de los individuos, 
cómo han obtenido esa formación y qué actitudes y ap-
titudes han adquirido.
Un caso particular dentro del autoempleo es el caso de los 
emprendedores. En este punto cabe aclarar que no toda 
persona que comienza un nuevo negocio es un empren-
dedor (Drucker 1985). “Emprender es perseguir la opor-
tunidad más allá de los recursos que se controlen en la 
actualidad” (Stevenson 2000).
El término entrepreneur (emprendedor) fue introducido a la 
literatura económica por primera vez en los inicios del siglo 
XVIII, por el economista francés Richard Cantillon (Castillo 
1999), quien define al entrepreneur como el “agente que com-
pra los medios de producción a ciertos precios y los combina 
en forma ordenada para obtener de allí un nuevo produc-
to”. Y afirma que es él quien asume y soporta los riesgos que 
dominan el comportamiento del mercado (Thornton 1998).
La diferencia entre el emprendedor y el individuo común 
la establece su actitud. El emprendedor es una persona 
perspicaz, con capacidad de crear, impulsar y llevar ade-
lante sus ideas (Kirzner 1998). El emprendedor no nece-
sita certezas y observa el cambio como norma saludable 
(Drucker 1985); además, tiene capacidad de convocatoria 
y es líder. Persigue la oportunidad, se compromete rápi-
damente y se responsabiliza ante diferentes escenarios 
(Stevenson 2000). Los emprendedores son personas que 
sueñan y logran hacer realidad lo que imaginan, que 
pueden tomar una idea y hacerse responsables de inno-
var y obtener resultados (Pinchot 2003).
Joseph Schumpeter planteó, ya en 1911, la existencia de 
un desequilibrio dinámico causado por el empresario in-
novador, y llamó “destrucción creativa” a las tareas que 
realizan este tipo de empresarios (Drucker 1985). A su 
vez, Schumpeter (1942) define al emprendedor como una 
persona dinámica y fuera de lo común, que promueve 
nuevas combinaciones o innovaciones. 
De lo anterior se deriva que las cualidades para ser em-
pleable y para ser emprendedor son similares, pero no 
totalmente iguales. Podría decirse que ser empleable es 
condición necesaria, pero no suficiente, para ser em-
prendedor. Un emprendedor necesita actitudes extras, a 
las que hemos definido bajo la órbita de la empleabili-
dad, sobre todo las referidas a la asunción de riesgos. A 
su vez, cabe destacar que el concepto de empleabilidad es 
muy similar al de intrapreneur, término utilizado por Pin-
chot (2003) para hacer referencia a los emprendedores 
dentro de las empresas.
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En síntesis, el aumento de la empleabilidad colabora 
ante el problema del desempleo mediante la mejora en 
las capacidades y productividad de los individuos, aun-
que no se presenta como una solución total al problema. 
A su vez, el desempleo de larga duración provoca efectos 
negativos sobre la empleabilidad. Por último, se desta-
ca que las cualidades relacionadas con ésta son propicias 
para el autoempleo y colaboran en la aparición de indivi-
duos emprendedores.
Empleabilidad y equidad social
De acuerdo con lo analizado hasta el momento, el nivel 
educativo se plantea como uno de los más importantes 
determinantes de la empleabilidad. Pero no todos los 
individuos reciben la misma educación: los individuos 
más pobres poseen mayores dificultades para acceder 
a un nivel educativo alto; y puede concluirse que serán 
menos empleables (Formichella 2005).
Lo anterior se vincula estrechamente con la noción de 
equidad educativa. Formichella (2010) considera que 
existe equidad educativa si se evidencia igualdad en 
los resultados educativos, lo cual incluye el grado de 
empleabilidad de los individuos al concluir su paso por 
el sistema. Si no existe equidad en la educación, habrá 
individuos menos empleables que otros, lo cual contri-
buirá a la inequidad social. Y no sólo habrá individuos 
menos empleables, sino que dichos individuos serán 
los que provengan de hogares menos aventajados, por 
lo que puede pensarse que quedarán entrampados en 
un círculo de pobreza. 
Tal resultado sucede porque un individuo pobre tendrá 
mayores dificultades para enfrentar los costos directos 
de invertir en educación, porque posee un menor nivel 
de ingresos,14 y también, para enfrentar los costos indi-
rectos (costos de oportunidad de formarse y no trabajar): 
el aporte marginal que una persona pobre puede hacer a 
la economía del hogar puede marcar la diferencia entre 
subsistir o no. Es así como muchos jóvenes y niños aban-
donan el colegio y van en busca de trabajo, en general 
informal, o mendigan.
Por otra parte, quienes siendo pobres continúan asistien-
do a la escuela poseen un muy bajo rendimiento, al no 
14 Además de este efecto del ingreso, en la mayor parte de los casos, la 
tasa de fecundidad de las familias pobres es más alta, lo cual hace 
que la inversión en educación por hijo sea menor que en el caso de una 
familia más reducida.
estar bien alimentados,15 no contar habitualmente con 
ayuda y apoyo familiar en sus tareas y no poder concen-
trar su tiempo libre en el estudio, porque deben cuidar 
de hermanos menores,16 o realizar algún tipo de trabajo 
informal para subsistir. En muchos casos, la asistencia 
al colegio se reduce a la búsqueda de un comedor escolar, 
que puede llegar a representar el único alimento del día. 
La marginación que muchas veces acompaña a la po-
breza ocasiona fricciones en las familias de bajos ingre-
sos y lleva a que sus integrantes, al sentirse frustrados, 
lleguen a relacionarse con problemas como la droga, el 
alcohol u otras enfermedades de esta índole. Los chicos 
pertenecientes a dichas familias viven el futuro como 
una posibilidad negativa, la sociedad no les brinda herra-
mientas para pensar en él, y suelen manifestar un desin-
terés completo por el futuro, concentrando su energía en 
los acuciantes problemas del presente. Estas condiciones 
favorecen la aparición de trastornos en el aprendizaje y 
en la integración social. Estos niños también perciben, 
dentro de su socialización primaria, el grado de frus-
tración social de sus propios padres, y aprenden cómo 
sobrellevarla de acuerdo con lo que realizan sus padres 
o mayores a cargo. Varios estudios sociológicos afirman 
que la delincuencia es, en muchos casos, aprendida en el 
seno del hogar, de la misma forma que es en ese ámbito 
donde se adquiere el respeto por el trabajo y las institu-
ciones (Redondo et al. 1988).
Los individuos de menores recursos también tendrán ma-
yores dificultades para adquirir el resto de las cualidades 
que hemos identificado como deseables para la empleabi-
lidad. Mientras que su socialización primaria quizá no se 
desarrolle en un entorno propicio para la adquisición de 
dichas cualidades, su socialización secundaria (con una 
prácticamente única oportunidad en la escuela) se ve en-
torpecida por los obstáculos económicos y sociales seña-
lados. Por ello, la búsqueda de la equidad en educación 
puede contribuir a que los individuos puedan revertir su 
situación de origen. Su búsqueda implica la necesidad de 
invocar dos principios aristotélicos: “Igual trato para los 
iguales” (equidad horizontal) y “desigual trato para los 
desiguales” (equidad vertical) (Morduchowicz 2003). Es 
15 “En un estudio de 19 países se comprobó que el retraso en el 
crecimiento (poca altura en función de la edad, indicador de una 
malnutrición prolongada), la emaciación (poco peso en función de 
la altura, indicador de malnutrición durante un breve período) y el 
peso inferior al normal (poco peso en relación con la edad) son más 
elevados en los pobres en casi todos los países” (Informe sobre el 
Desarrollo Mundial, 2000-2001, Banco Mundial)
16 Ya que habitualmente pertenecen a familias numerosas en las que ambos 
padres trabajan o sólo hay un jefe familiar y éste se ausenta para trabajar.
Empleabilidad, educación y equidad social
María Marta Formichella, Silvia London
87
Temas Varios
decir, se debe prestar atención y tratar a cada individuo 
de acuerdo con su situación, lo cual implica la instaura-
ción de desigualdades a lo largo de la vida escolar (Llach 
2006; Tedesco 2000).
Entonces, la consideración de la equivalencia en resul-
tados complementa la idea de igualdad en las oportuni-
dades. Se trata de que se establezcan las condiciones y se 
comprometan los recursos (materiales y no materiales) 
para que todos los individuos tengan la misma posibili-
dad de arribar a los resultados deseables (Morduchowi-
cz 2003). En este sentido, para que todos los individuos 
en edad de egreso escolar alcancen un mismo resultado, 
incluido su nivel de empleabilidad, todos deberían tener 
acceso al sistema educativo, y una vez allí, sus diferen-
cias en capacidades deberían ser compensadas. Una vez 
dentro del sistema, cada uno debería disponer de los re-
cursos materiales (aulas, bancos, etc.) y no materiales 
(tiempo, apoyo psicológico, enseñanza, motivaciones, 
entre otros) necesarios para avanzar en su carrera esco-
lar, y recibir algunos más que otros, en función de sus 
necesidades (desigualdades originarias).
Por el contrario, si las diferencias de origen no pueden 
ser compensadas, en un mundo donde el mercado labo-
ral exige cada vez mayores habilidades,17 las personas 
menos aventajadas quedan imposibilitadas de encon-
trar un buen trabajo, y bien remunerado: su propia si-
tuación económico-social las ha impulsado a ingresar a 
este mercado sin estar suficientemente capacitadas. Sus 
posibilidades se reducen a empleos precarios de baja re-
muneración, y de esta manera, es muy probable que no 
logren salir de la pobreza. Como consecuencia, en su fu-
turo adulto forman nuevos hogares pobres, siendo, por 
consiguiente, sus hijos pobres, repitiéndose el ciclo e 
impidiéndose la movilidad social (Birdsall, Londoño y O’ 
Connell 1998; Briasco 1995). 
Por otra parte, el ingreso temprano al mercado laboral 
no sólo les impide a los individuos pobres continuar con 
sus estudios, sino que al no poder acceder a un buen tra-
bajo, tampoco accederán a posibilidades de capacitación. 
Mientras tanto, quienes sí logran obtener un buen traba-
17 Esto se debe a que las empresas buscan los trabajadores más 
productivos, y, como enunciaron Arrow y Spencer, el nivel 
educacional sirve como mecanismo de selección, pero también, a 
que las empresas buscan individuos con las cualidades que hemos 
enunciado como deseables para ser empleables. Además, Beccaria 
(1999) agrega que cuando existe un alto porcentaje de desempleo, 
los empresarios tienen mayor poder para exigir mayores 
condiciones restrictivas a sus empleados, dando lugar al fenómeno 
de la sobreeducación.
jo verán ante sí un abanico de oportunidades concretas 
para aumentar sus habilidades, lo que les permitirá ob-
tener ingresos aún mayores en el futuro. Así, puede ob-
servarse una parte del mecanismo que hace que se vaya 
incrementado la brecha de ingresos entre ricos y pobres 
(Mincer 1958). A su vez, si no acceden a un trabajo insti-
tucionalizado y formal, también tendrán más dificulta-
des para adquirir cualidades de empleabilidad dentro del 
trabajo, entre otras desventajas.
De esta manera, puede observarse cómo la empleabili-
dad se encuentra sumamente ligada a la estructura de 
oportunidades de la sociedad. Los más desfavorecidos, 
pertenecientes a los sectores de más bajos recursos, tie-
nen menores oportunidades de adquirir competencias de 
empleabilidad, lo que determina que ellos y su descen-
dencia continúen perteneciendo a las capas más pobres 
de la sociedad (Weinberg 2004).
A pesar de lo señalado antes, puede ocurrir que la ac-
tuación mediante políticas gubernamentales sobre el 
ámbito educativo sea necesaria pero no suficiente para 
lograr compensar las diferencias en las capacidades de 
origen de los individuos. Quizá se requieran políticas 
vinculadas a otros ámbitos, para poder obtener los re-
sultados deseados. Es de esperarse que, cuanto mayor 
sea el grado de desigualdad de origen, más limitada se 
encuentre la institución escolar para poder hacer fren-
te a las compensaciones, y más necesaria se vuelva la 
aplicación de políticas sociales, en especial políticas 
que intenten modificar el entorno familiar de los indi-
viduos (Formichella 2010). 
Conclusiones
El concepto de empleabilidad aparece como un concepto 
más amplio que el utilizado de manera habitual para estu-
diar la relación de las características de la fuerza laboral 
con el mercado de trabajo (capital humano). Presenta 
una estrecha vinculación con la educación, en todos sus 
sentidos, y con el desempleo: básicamente, la educación 
puede contribuir a aumentar la empleabilidad de los in-
dividuos, y la mayor empleabilidad puede favorecer la 
mitigación del problema del desempleo. Asimismo, el 
desempleo de larga duración provoca efectos negativos 
sobre la empleabilidad de las personas.
La empleabilidad tiene una fuerte consecuencia sobre la 
equidad social. La existencia de desigualdad en las opor-
tunidades de los individuos para adquirir cualidades de 
empleabilidad parece perpetuar y acentuar las desigualda-
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des sociales en el tiempo. El desarrollo de una sociedad 
está ligado al bienestar de sus individuos: las inequida-
des de oportunidades conducen a un problema económi-
co intergeneracional que involucra aspectos morales y 
éticos. La ruptura del orden social, asociada a altos ni-
veles de desigualdad, es uno de los aspectos más difíciles 
de corregir en un Estado. De allí que la prevención y la 
igualación de oportunidades sean fundamentales para el 
desarrollo sostenible de un sistema económico. 
La educación parecería ser el medio adecuado para tal 
fin. Sin embargo, es también la herramienta que permi-
tiría perpetuar y acentuar las desigualdades. El resulta-
do dependerá no sólo de los recursos que se destinen a la 
educación, y de los objetivos que los hacedores de políti-
cas se planteen, sino también de la universalidad de la 
calidad en el sistema educativo y de las políticas sociales 
específicas que reduzcan los costos de oportunidad de los 
más pobres. No necesariamente debe existir un trade-off 
entre los objetivos sociales y los económicos. Por el con-
trario, ambos pueden ir en la misma dirección, susten-
tando un proceso de Desarrollo y Crecimiento Económico 
exitoso. El proceso es largo: los niños que ingresen hoy al 
sistema educativo comenzarán a exhibir sus cualidades 
de empleabilidad a partir de 2024.
Se ha abierto el camino para seguir investigando este tó-
pico con mayor profundidad. Un imprescindible estudio 
futuro consistirá en la obtención de un indicador para 
medir la empleabilidad, que conduzca a un diagnóstico 
más preciso de la problemática considerada, con el fin de 
establecer políticas concretas para mejorar el estado pre-
sente y futuro de la oferta laboral. 
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